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La  investigación consideró como objetivo general determinar cómo se relaciona el 
empowerment con el clima organizacional en la empresa Grupo T&C en el año 2019 
Lima- Perú. La investigación fue de tipo aplicada y enfoque cuantitativo, de método 
deductivo y nivel correlacional. El diseño del mismo fue descriptivo no experimental, 
correlacional y de corte transversal. La población se conformó de 72 trabajadores en la 
empresa Grupo T&C, cuya muestra fue de 61 colaboradores. En cuanto a la técnica de 
recolección de datos se empleó la encuesta y, como instrumento, un cuestionario con 21 
preguntas validado por juicio de expertos, cuyo coeficiente de alfa de Cronbach alcanzó 
una confiabilidad del 0,725. Es así que se obtuvo como principal resultado que el 37.7% 
de los encuestados se encuentra de acuerdo a la relación de las dos variables, mientras 
que el 8.2% se encuentra totalmente de acuerdo con la premisa de que el empowerment 
se relaciona con el clima organizacional dentro del Grupo T&C en el año 2019. Se 
concluyó, que el empowerment sí  se relaciona significativamente con el clima 
organizacional en la empresa Grupo T&C en el año 2019, según la correlación de 
Pearson igual a 0,707. Finalmente, se recomendó al Grupo T&C fortalecer la 
implementación del empowerment en la organización, ya que permitirá generar y 
replicar la confianza necesaria entre los colaboradores de la empresa, desarrollando 
niveles de liderazgo, motivación y comunicación. Lo cual tendrá incidencia en la 
productividad y clima organizacional, posicionando a la empresa en un mercado 
competitivo. 
 








The research considered as a general objective to determine how empowerment is 
related to the organizational climate in the company Grupo T&C in 2019 Lima-Peru. 
The research was of an applied type and a quantitative approach, with a deductive 
method and a correlational level. Its design was descriptive, non-experimental, 
correlational and cross-sectional. The population was made up of 72 workers in the 
company Grupo T&C, whose sample was 61 collaborators. Regarding the data 
collection technique, the survey was used and, as an instrument, a questionnaire with 21 
questions validated by expert judgment, whose Cronbach's alpha coefficient reached a 
reliability of 0.725. Thus, it was obtained as the main result that 37.7% of the 
respondents agree to the relationship of the two variables, while 8.2% fully agree with 
the premise that empowerment is related to the organizational climate within the T&C 
Group in 2019. It was concluded that empowerment is significantly related to the 
organizational climate in the T&C Group company in 2019, according to the Pearson 
correlation equal to 0.707. Finally, the T&C Group was recommended to strengthen the 
implementation of empowerment in the organization, since it will allow generating and 
replicating the necessary trust among the company's employees, developing levels of 
leadership, motivation and communication. Which will have an impact on productivity 
and organizational climate, positioning the company in a competitive market. 
 
 






La presente tesis comprendió un tema importante en el contexto de las ciencias 
administrativas. El título es El empowerment y el clima organizacional en la empresa 
Grupo T&C en el año 2019 Lima- Perú. Se trata de un trabajo analítico, documentado y 
concluyente que se enfoca justamente en determinar el nivel de relación de la estrategia 
organizacional y el desarrollo del liderazgo “empowerment”, empoderamiento en 
español, sobre el “clima organizacional”, en tanto busca conocer cuáles son los atributos 
que se toman en cuenta para generar espacios de autosuficiencia, motivación y 
desarrollo de liderazgo individual y de equipo en la empresa inmobiliaria Grupo T&C. 
 
El capítulo I. Comprende la exposición del problema de investigación, una breve 
descripción, su delimitación, así como las razones que justifican el presente estudio, 
añadiendo también el planteamiento de los objetivos a lograr con la misma. 
 
El capítulo II. Se hace una referencia de la terminología para comprender más acerca de 
las variables “empowerment” y “clima organizacional”, asimismo se mencionan los 
antecedentes tanto nacionales como internacionales y las bases teóricas. 
 
El capítulo III. Contiene la Hipótesis general y las Hipótesis específicas. 
 
El capítulo IV. Contiene la metodología de la investigación, describiéndose el método, 
diseño, tipo, nivel de investigación; así como se identifica a la población, muestra y 
técnicas aplicadas en la recolección de la información para la concreción de nuestro 
estudio estadístico, y los aspectos éticos. 
 
El capítulo V. Contiene los resultados de investigación, tanto a nivel descriptivo, con 
tablas y gráficos de cada ítem del cuestionario; como inferencial, con la contrastación de 
hipótesis. 
 
Finalmente, se revelan las conclusiones de la investigación, luego de un adecuado 
análisis y discusión de resultados, deviniendo ello en recomendaciones puntuales. La 
última parte contiene las referencias bibliográficas, además de los anexos al detalle, que 
servirá para un mejor entendimiento del estudio. 
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
1.1. Descripción de la realidad problemática 
Actualmente, las logísticas modernas, en otras palabras, las oficinas que se 
proyectan a ser grandes; en general, buscan en el momento a vencimiento ser 
competitivas interiormente del contexto globalizado. Así, innovan y proponen 
estrategias que les permitan obtener ventajas sobre los competidores, tanto en el 
producto como en los servicios. Por eso, un análisis de ambiente organizacional 
será efectivo para monitorear cómo las cabezas y la ciencia se alinean a la 
organización. Este progreso consiste en efectuar una indagación a los 
trabajadores, considerada como una eficaz herramienta de entrada, puesto que los 
empleados se habitúan a participar de guisa regular y llegan a notar que sus 
opiniones son en verdad valoradas, generando emoción de independencia y 
empowerment. (Redacción Gestión, 2014) 
 
Esta eficaz herramienta se llama Empowerment, el cual se define como un 
proceso, valor y  técnica que apareció a finales de los 70, a raíz de que se 
observaba a los colaboradores como un activo de la empresa, mas no por sus 
habilidades y conocimientos que este brindaba a la organización, por ello surgió 
como una necesidad para mejorar la contribución en las decisiones de la 
organización. 
 
 Cabe aludir la especificación de empowerment que realiza Mechanic 
(1991), puesto que lo define como un litigio por el cual los cuerpos aprenden a 
apreciar la gratitud entre sus porterías y la huella de saber cómo alcanzarlas, así 
como una conexión entre su esmero y los resultados que obtienen. 
 
Además, Gestión (2019) sostiene que la esfera organizacional dentro de las 
administraciones ha ingresado en un punto gravitante para los empleados, incluso 
el aspecto de convertirse en unos de los factores que pueden interferir en la salud a 
determinada edad. De acuerdo con Adecco, está comprobado que existe una lista 
directa entre el escalón de felicidad de los asociados y el nivel de recursos de la 
estructura, empleados más contentos, son empleados más lucrativos. 
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Por lo cual, haremos mención algunas empresas quienes aplican 
empowerment, y como esta se ha relacionado con el clima organizacional. 
 
A nivel trasnacional, el empowerment se ha aplicado en las siguientes 
empresas: Cisco, Grupo Bimbo y Federal Express,  han alcanzado un alto nivel de 
desempeño, por lo cual podrán ser un modelo a seguir por otras empresas. Se va a 
Identificar como se relaciona el empowerment con el clima organizacional. 
(Amezcua Garcia, Pérez Ceballos, & Quiroz de la Cruz, 2019). 
 
En el panorama nacional, la empresa Actual inmobiliaria, dedicada al rubro 
inmobiliario y de construcción se viene aplicando empowerment, generando 
mayor participación de todo el equipo y un clima organizacional cálido, este 
análisis se determinó a través de opiniones de sus colaboradores, generando 
consigo que sea una de las mejores inmobiliarias del Perú por buenos comentarios 
y recomendaciones de los clientes, esto lo afirma Best Place to live. (Castillo 
Dávila, 2020). 
 
En el contexto de apartamiento, Grupo T&C dedicada a litigios  
inmobiliarios con más de 17 de años de experiencia ofreciendo la mejor calidad en 
sus proyectos y generando una gran experiencia en los clientes, ha generado una 
buena relación con el cliente externo, pero no con el cliente interno 
(colaboradores) , el cual también es fundamental en la organización, identificando 
en los colaboradores su poca participación en la toma de decisiones, falta de 
información, falta de acceso a los recursos y autonomía, perjudicando el aire 
organizacional, disminuyendo el beneficio económico de los asociados. Así, este 
problema se inicia desde el cargo de gerente hasta llegar a las demás áreas; por 
ello, existe un clima organizacional no productivo; conformándose un trabajo sin 
asumir responsabilidad, lo que ha originado que varios colaboradores renuncien, 
se reporten enfermos o falten a sus actividades diarias. 
 
Por todo lo expuesto, se realizó la presente investigación con el objetivo 
fundamental de “determinar cómo se relaciona el empowerment con el clima 






1.2. Delimitación de la investigación 
 
1.2.1. Delimitación espacial 
El presente trabajo de tesis se consignó en la empresa Grupo T&C, ubicado en 
la Avenida Javier Prado Oeste Nro. 769 San Isidro, en la provincia y 
departamento de Lima. 
 
 
1.2.2. Delimitación temporal 
La presente tesis se desarrolló durante los meses de enero y septiembre del año 
2019; donde se considera únicamente la relación del Empowerment con el 
clima organizacional en la empresa Grupo T&C. 
 
1.2.3. Delimitación conceptual o temática 
En nuestra tesis principalmente vamos a tratar sobre el Empowerment, 
haciendo uso de las bases teóricas respectivas, con los cuales se estudió cada 
dimensión y su relación con el clima organizacional, concepto muy manejado 








1.3. Formulación del problema 
 
1.3.1. Problema General 
¿Cómo se relaciona el empowerment con el clima organizacional en la 
empresa Grupo T&C en el año 2019 Lima- Perú? 
 
1.3.2. Problemas Específicos 
a) ¿Cómo se relaciona el nivel individual con el clima organizacional en la 
empresa Grupo T&C en el año 2019 Lima- Perú? 
 
b) ¿Cómo se relaciona el nivel organizacional con el clima organizacional en la 
empresa Grupo T&C en el año 2019 Lima- Perú? 
 
c) ¿Cómo se relaciona el nivel comunitario con el clima organizacional en la 





El presente trabajo de investigación pretendió determinar cómo se relaciona el 
empowerment con el clima organizacional en la empresa Grupo T&C, lo cual 
beneficiaría a esta empresa, pues al aplicar el empowerment mejorará de una 
forma efectiva la motivación y, por ende, el desempeño laboral dentro de la 
empresa, siendo favorable en el aspecto social. 
 
1.4.2. Teórica 
El presente trabajo aportó al incremento del conocimiento científico respecto al 
empowerment y al clima organizacional; por ello, se basó en las teorías de 
administración. Así, de la misma manera, esta investigación proporcionó 






La investigación tuvo un soporte metodológico, ya que se desarrolló con base a 
los fundamentos de la metodología de la investigación científica establecida 
por Hernández, Fernández y Baptista (2014), que le da la rigurosidad 
metodológica requerida, tanto para la recolección de la información, así como 
para el procesamiento, análisis e interpretación de los datos. 
 
1.4.4. Conveniencia 
La presente investigación es importante porque permitió proponer un cambio 
sustancial a la empresa Grupo T&C, mediante la propuesta de la 
implementación del empowerment en los procesos relacionados al clima 
organizacional, promoviendo la formación de nuevos líderes, nueva visión, 
mejorando la toma de decisiones, en la planificación y ejecuciones de ellas, 
además de una mejoría en el clima organizacional, ya que se promueve la 




1.5.1. Objetivo General 
Determinar cómo se relaciona el empowerment con el clima organizacional en 
la empresa Grupo T&C en el año 2019 Lima - Perú. 
 
1.5.2. Objetivos Específicos 
a) Determinar cómo se relaciona  el nivel individual con el clima organizacional en 
la empresa Grupo T&C en el año 2019 Lima - Perú. 
 
b) Determinar cómo se relaciona el nivel organizacional con el clima 
organizacional en la empresa Grupo T&C en el año 2019 Lima - Perú. 
 
c) Determinar cómo se relaciona el nivel comunitario con el clima organizacional 






II. MARCO TEÓRICO 
 
2.1. Antecedentes (nacionales e internacionales) 
Existen escasos antecedentes relacionados con las variables de investigación; sin 
embargo, se ha considerado los siguientes estudios: 
 
2.1.1. Nacionales 
Hoyos (2019), a través de su investigación titulada “El empowerment y su 
relación con la motivación laboral en la municipalidad  provincial de chota en 
el año 2018”  para optar el título profesional  Licenciado en Administración de 
la Universidad de Cajamarca. 
Tiene como objetivo “identificar la relación que existe entre el empowerment y 
la motivación laboral”.  
La metodología fue aplicada, con un diseño descriptivo-correlacional y diseño 
tranversal no experimental.  
En los resultados se observó, en la actividad administrativa a apreciar, que en 
medida del 67% manifiestan  que la dimensión "responsabilidad, aprendizaje y 
cambios mentales del empowerment" se relacionan moderadamente con la 
"motivación de personal" referido a la "motivación laboral" es preciso destacar 
que los recursos humanos no se halla complacido con las retribuciones, 
circunstancias laborales, componentes indispensables para laborar, relaciones 
interpersonales, acuerdo y el impulso interno.  
Así, concluyó que “la relación que existe entre empowerment y motivación 
laboral es deficiente, ya que el nivel de empoderamiento para los colaboradores 
de la municipalidad provincial de chota es limitado”. 
 
Flores (2017), a través de su disertación “El empowerment y la 
productividad en la empresa Industrias y Servicios El Tigre S.A., en el distrito 
de Comas, año 2017”, para optar el grado académico de Maestro en 
Administración de Negocios-MBA de la Universidad César Vallejo. 
Su objetivo fue “determinar la relación entra las variables el empowerment y la 
productividad en la empresa”.  
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Efectuó su investigación basado en la tipología básica, con esbozo descriptivo-
correlacional, no experimental con corte transversal, bajo la orientación 
cuantitativa.  
Su población constituida en su totalidad por los trabajadores de dicha empresa, 
siendo un total de 60 colaboradores. Además, se empleó como instrumento el 
cuestionario vía técnica denominada censo, el autor nos explica la incomodidad 
que tienen sus colaboradores por sus funciones centralizadas, la empresa El 
Tigre SAC es familiar y dependen de las autorizaciones por parte de ellos para 
terminar sus actividades, lo cual trae consigo : un mal clima, se sienten 
desmotivados, no hay trabajo en equipo y no hay participación. Por lo cual se 
recomienda que el empowerment se pueda implementar para hacer posible una 
mejor comunicación, productividad y un buen clima organizacional. 
Así, de la investigación tiene un factor de reciprocidad verdadero y 
enormemente expresivo r=0.784. Por consiguiente, se pudo finiquitar que 
existe correlación valorativa entre el "empowerment y la productividad en la 
empresa Industrias y Servicios el Tigre S.A.” 
 
Patilla (2016) a través de su tesis titulada “El empowerment 
organizacional y la satisfacción laboral en la empresa Inversiones 
Portaimport S.A.C., Huancayo”, para optar el Título Profesional de Licenciado 
en Administración de la Universidad Continental. 
Tiene como objetivo “determinar la relación entre el empowerment 
organizacional y la satisfacción laboral de los empleados de la empresa 
Inversiones Portaimport S. A. C., en la ciudad de Huancayo, 2015”.  
La investigación tuvo un descriptivo-diseño correlacional y el prototipo de tesis 
estuvo conformada por 22 individuos, es decir, por el total de trabajadores. A 
razón de esto, se efectuó un censo.  
Luego se concluyó que el grado de "empoderamiento organizacional del 
personal” que indicó el 95,5% de trabajadores de la empresa no está 
empoderado; ya que menciona el autor que hay salida de talentos por la falta de 
empowerment, con esto se quiere decir que no existe ninguna herramienta de 
gestión de empowerment organizacional en proyecto o por aplicar dentro de la 
empresa, no se encuentran satisfechos y se sienten apáticos, por ello se 




Cosano-Rivas (2015) a traves de su investigacion titulada “Apoyo social y 
empowerment en la satisfacción laboral y vital de los trabajadores sociales”, 
Tesís Doctoral de la Universidad de Málaga. 
Tiene como principal objetivo “estudiar el rol que el apoyo social y el 
empowerment tienen como recursos psicosociales frente al burnout y el 
engagement en trabajadores sociales”.  
Esta investigación es de enfoque cuantitativa, deductiva, de diseño descriptivo 
correlacional, se inició con la deducción que se realiza sobre los capacitados 
que laboran en una civilización organizacional en la cual tengan bastante 
soporte y empowerment, tolerarán menos burnout (estrés laboral), se sentirán 
crecidamente vinculados psicológicamente a su labor (engagement, 
compromiso), lo que será favorable en su conformidad profesional y 
trascendental. Por ello, se contrasta la hipótesis propuesta; ya que el “apoyo 
social” y el “empowerment” presentaron una correlación directa favorable con 
el “engagement”, de modo que lo impulsan, y desfavorablemente con el 
“burnout”, favoreciendo en su reducción.  
Así, se concluyó que el predominio indirecto positiva relativo a la deleite 
profesional e importante, entre el papel de resorte de efectos del "burnout y 
exaltador de los del engagement" relacionado a ambas variables, correlación 
positiva. 
 
Guzmán, Pontes y Szuflita (2015) a traves de su artículo titulado 
“Empowerment y satisfacción laboral” de la Universidad de Granada. 
Su objetivo fue “comprobar la relación que posee el empowerment con la 
satisfacción laboral. Así, se pretendió destacar la importancia del trabajo en la 
vida de un individuo y, por consiguiente, la importancia de cómo se siente 
respecto al trabajo que desempeña en su vida personal y social”.  
Por ello, este estudio se basó en demostrar no solo la aplicación del 
empowerment sino inclusive qué cuestiones se relacionan con las variables, 
sino además la posibilidad presencia de semejanzas entre los cargos de trabajo. 
Así, frutos de la investigación evidenciaron una reciprocidad favorable entre el 
"empowerment y el bienestar profesional, así como disparidades expresivas en 
la media de puntuación entre el trabajo relacionado con la docencia y el trabajo 
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relacionado con la hostelería. Concluyendo que el empowerment está 
fuertemente conexo con la conformidad laboral y se estima estrechamente 
efectivo; ya que considera un instrumento para generar satisfacción en las 
sociedades. Su aplicación va a generar una mayor relación entre el jefe y el 
colaborador, mejorando así la productividad y motivación. Finalmente se llegó 
a la conclusión de que el empowerment está fuertemente conexo con la 
conformidad laboral y se estima estrechamente efectivo 
 
López de León (2015) en su tesis titulada “Empoderamiento y 
satisfacción laboral”, Tesís de Grado de la Universidad  Rafael Landívar. 
Su objetivo fue determinar la Relación del empoderamiento en la satisfacción 
laboral en la municipalidad de Rio Bravo, Suchitepéquez, con los 
colaboradores del área administrativa”.  
La metodología utilizó un instrumento para medir la relación entre las variables 
y fue de tipo representativo, por lo cual se planteó un esquema referido a la 
investigación que se recabo, nos menciona que los participantes de las 
instituciones públicas no tienen empoderamiento, generando insatisfacción, 
ausencias y rotación. 
Así, en frutos de la investigación, se pudo finiquitar que el "empoderamiento" 
relaciona en la "satisfacción laboral de los asistentes del campo administrativo 
del municipio de "Río Bravo".  
Por ello, concluyó que existe relación entre los “trabajadores municipales y el 
empoderamiento y la satisfacción laboral”. 
 
Ríos (2012) a través de su estudio de investigacion “El Empowerment 
Organizacional: Revisión de modelos teóricos y su aplicabilidad en la gestión 
empresarial”, Trabajo Fin de Máster de la Universidad de Almería. 
Su objetivo fue “entender el significado del empowerment y su aplicabilidad en 
la gestión organizacional.  
La metodología fue la investigación y la comparación de datos Recuperados 
por diversos autores especialistas en la materia. Desde la revisión bibliográfica 
a mediados del mes de abril del 2012 y culminado a mediados de junio del 
mismo año”.  
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Así, luego del análisis respectivo se concluyó que el "empowerment" es un 
instrumento que, en conclusiones comunes, puede adaptarse a cualquier 
prototipo de institución, desde una pequeña sociedad a una transnacional, 
asimismo como asociaciones religiosas, organizaciones políticas, asociaciones 
de beneficencia. Esto es viable, en vista que este instrumento, mejora la 
productividad de los recursos humanos que participan internamente en una 
institución. 
 
2.2. Bases Teóricas o Científicas 
 
A. Base teórica de la primera variable 
 
a.1. Empowerment 
El “empoderamiento”, traducido al español, se define como el desarrollo de 
potencialidades proporcionado a los colaboradores, tanto individuos, como grupos 
organizacionales y a nivel comunitario; con lo cual logran cuidado sobre sus 
labores e incidentes. Es de esta forma que estos individuos, las estrategias por 
equipo o de comunidades que estén menos compenetrados y postergados logran 
niveles internos notables en el contexto de su fuerza laboral, y desarrollan el 
contenido adecuado para favorecer la evaluación de las mismas. El proceso de 
control puede ser efectuado sin dañar derechos a ningún compañero de trabajo. 
Asimismo, involucra variaciones en la identificación y autoconcepto de los 
colaboradores de manera favorable. Generalmente cuando un miembro o conjunto 
de miembros se empoderan, coadyuva a nivel comunitario para la evolución de su 
círculo cercano o área, de acuerdo a sus requerimientos básicos, secundarios y 
deseos, teniendo en cuenta las aspiraciones para sí mismos. (Montero, 2009). 
 
Así, desde hace más de veinte años, el empowerment se considera 
importante debido a las repercusiones en cuanto a la aptitud organizacional, 
puesto que alude a las acciones de cuidado y control sobre determinadas áreas de 
Relación. Por ello, se puede comprender que el empowerment se refiere al proceso 
mediante el cual individuos, grupos, organizaciones completas alcanzan un nivel 





Además, el empowerment ha sido explicado desde varios prismas, siendo 
Zimmerman (2000), quien defiende tres grados interdependientes: unipersonal, 
organizacional, así como el alcance comunitario. Así, empowerment se determina 
como un constructo, a raíz del cual se adoptan categorías según características 
asociadas a niveles socio-demográficas y aspectos personales. En relación a ello, 
se comprende que los diferentes contextos en los que nos ubiquemos influirán en 
las estrategias. 
 
Dimensiones del empowerment 
 
a) Individual 
Se refiere a la conceptualización de la persona misma, la asimilación de 
cualidades competente y admisión del grupo, como también a la colaboración 
con otros individuos y a las estrategias de afrontamiento concretas en relación a 
algún escenario determinado. Así, es importante señalar que el empowerment 
tiene un ámbito referencial, ya que las personas pueden percibir en algún 




Los criterios de empowerment dentro de una estructura organizacional se 
refieren a las acciones que incrementan la mejora organizacional y posibiliten 
la accesibilidad a la toma de poder. Los resultados del empowerment en el 
centro de labores se enlaza con los niveles de efectividad a nivel 
organizacional, tal que a día de hoy la práctica del empowerment en esta fase es 




Se refiere al conjunto de acciones individuales y esfuerzos de forma grupal 
para conducir la potencialización de las labores y reforzar los lazos actuales 
entre la comunidad organizacional y las entidades que ayudan a conseguir la 
superación de obstáculos de mayor magnitud. En definitiva, para establecer una 
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práctica efectiva a las dificultades que se presentan; en sentido extendido, el 
empowerment socio-político permite elaborar actividades diligentes en el 
contexto socio-comunitario, observándolo como un sistema completo. 
(Mendoza, 2002) 
 
B. Bases teóricas de la segunda variable 
 
b.1.  Clima organizacional 
Palma (2004) dio a conocer que clima organizacional consiste en la idea que se 
hace el empleado respecto a su ambiente de trabajo y a las probabilidades que 
personalmente observe para su realización como profesional, teniendo en cuenta 
el involucramiento con la misión que le sea asignada, la dirección que reciba, el 
monitoreo, el nivel de acceso a datos importantes, coordinación con los 
integrantes de la empresa o área específica, destacando la comunicación y las 
disposiciones otorgadas por el empleador que disminuyan la realización de su 
labor. (p. 6) 
 
Esta definición se encuentra reforzada por lo que menciona acertadamente 
Camacaro (2006), quien manifestó que el espacio organizacional es: 
 
Un fenómeno que opera entre los elementos del sistema organizacional y 
recorridos motivacionales de los integrantes, que se traducen en actitudes 
y acciones que originan consecuencias preponderantes para la 
estructuración organizacional. Así, cuando aquellos que integren la 
empresa presenten pensamientos positivos acerca de determinados 
aspectos de la misma, se producen mejores desempeños que contribuyen 
a la creación y sostenimiento de ventajas competitivas, más aún en un 
ambiente donde la calidad de vida en el centro de labores resulta ser un 
indicador de fortaleza y éxito para la totalidad de la empresa. (p. 163) 
 
Entonces, el clima dentro de una organización, según Chiavenato (2017), es 
un proceso organizativo que mantiene un nexo muy cercano entre el colaborador y 
jefe y con los niveles de motivación de los participantes que la integran; cuando se 
encuentra elevada, el ambiente de la organización se vuelve más cálido, 
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traduciéndose esto en mejor ánimo, empeño, cooperación. Asimismo, los 
colaboradores producen relaciones continuas con otras (interacción) o con su 
entorno (comunicación interna) mediante el proceso comunicativo. 
 
 
Dimensiones del Clima organizacional 
 
a) Motivación 
La motivación en el trabajo se comprende como la libertad de poseer altos 
porcentajes de interés hacia objetivos organizacionales, teniendo como 
condición importante la complacencia de determinada necesidad a nivel 
personal. (Robbins, 2004). 
 
Asimismo, la motivación en el trabajo es conceptualizada como la 
fortaleza psicológica que estimula a las personas a desarrollar, sostener y 
optimizar sus tareas profesionales. Además, es considerada como el motor de 
las personas dentro de la corporación y, por tanto, se transforma en carácter y 
voluntad para beneficio de la organización en sí misma. (Marín, Ruiz y Henao, 
2016) 
 
Es así que, la motivación puede considerarse externa cuando se producen 
fuera de la persona como tal; o interna, cuando el empleado se automotiva 
constantemente. Así, debe incluirse que el modo en que los trabajadores actúan 
al interior de las organizaciones, que se encuentran acertadamente gestionadas, 
deben emplear técnicas y estrategias propias y otorgadas por la organización 
para progresar la motivación, a fin de que todos los compañeros de trabajo 
cooperen en la misión de promover el crecimiento organizativo. 
 
b) Comunicación 
Según Chiavenato (2011) la comunicación está referida a las integrantes que 
viven de forma social y no se consideran autosuficientes del todo, formando 
vínculos frecuentemente con los demás y su ambiente haciendo uso del proceso 
de comunicación. Así, se especifica este concepto como la trasmisión de 
información o de datos desde uno o varios individuos a otro u otros. De otro 
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lado, es el traslado de significados entre uno o diversos emisores a otra persona 
o grupo receptor. En ese mismo sentido, viene a ser la forma de darse a 
conocer con los demás, por medio de acciones, valores, pensamientos, dentro 
del lapso que permite a los otros individuos asociarse desde sus propios 
intereses y saberes, realizando una negociación sana entre las mismas. 
 
Además, Madrigal (2006) señala que comunicar se comprende como un 
proceso por medio del cual es posible compartir pensamientos con significado 
vigente; ahora, sea que se presente como una reunión informal, interpersonal, 
de grupo o una alocución en público, incluye un determinado contexto, 
componentes, mensaje, canal, así como ruido, conocimiento previo y 
retroalimentación, llamado también comúnmente como feedback. (p. 20) 
 
2.3. Marco Conceptual 
 
Clima Organizacional: Es el entorno que comprende el colaborador, percepción, 
el cual estará compuesto por emociones de cada colaborador, en este punto se 
relaciona con la motivación. 
 
Comunicación: Es el proceso mediante el cual se informa, recepciona ideas y 
mensajes. Su procedimiento es simple, ya que consta en que dos o más 
personas interactúen, a través de mensajes, utilizando un canal que brindará 
apoyo en la transmisión de la información. 
 
Desempeño: Es el grado de libertad que tiene una sociedad cualquiera con 
respecto a un fin esperado. Así, por ejemplo, un colaborador puede generar un 
buen o mal desempeño en sus funciones, un indicador muy valioso y que 
actualmente se está aplicando en muchas empresas es la Evaluación de 
desempeño, en el cual la empresa traza objetivos y metas a mediano plazo, con 
la finalidad que el colaborador se pueda autogestionar y conseguirlas. 
 
Desempeño individual: Performance de un singular en un sistema funcional, como 
una empresa o institución, en donde participan componentes individuales por 




Desempeño grupal: Performance de un grupo o área dentro de una organización 
que trabajan en conjunto para llegar a un fin u objetivo compartido. Comparten 
ideas y trabajan en equipo para llegar  a un fin. 
 
Desempeño institucional: Performance de una organización en un determinado 
sector, es de manera global. Integra una función esencial el cual se verá 
efectuada toda la organización. 
 
Eficacia: Es la capacidad de lograr resultados con el mínimo de recursos, a 
diferencia de la eficiencia, esta desea conseguir el objetivo aunque durante el 
proceso de conseguirlo no se haya percatado si los medios se aprovecharon 
correctamente. 
 
Eficiencia: Es la facultad de alcanzar y lograr objetivos a través de la 
productividad, recurriendo al mejor uso de los recursos. 
 
Empowerment: Es aquel proceso de transformación que pretende establecer 
vínculos de un mayor nivel entre el personal de trabajo y los líderes de la 
organización, a fin de incrementar la confianza, el sentido de responsabilidad, 
la autonomía y el compromiso para lograr que el colaborador asuma un rol de 
servicio y a su vez que esté alineado a su realización profesional. 
 
Entidad: Organismo público que ha sido erigido para ocuparse de una 
determinada sociedad, tales como: cultural, política, científica  o social. 
 
Motivación: La motivación es el conjunto de razones por las que las personas se 
comportan de las formas en que lo hacen. Así, el comportamiento motivado es 
fundamental para un buen desenvolvimiento.  
 
Motivación laboral: La motivación se puede explicar cómo el ánimo y 
determinación que tiene una persona para ejecutar con cierta dedicación a fin 






3.1. Hipótesis General 
El empowerment se relaciona significativamente con el clima organizacional en  
la empresa Grupo T&C en el año 2019 Lima - Perú. 
 
3.2. Hipótesis Específicas 
a) El nivel individual se relaciona significativamente con el clima 
organizacional en  la empresa Grupo T&C en el año 2019 Lima - Perú. 
 
b) El nivel organizacional se relaciona significativamente con el clima 
organizacional en  la empresa Grupo T&C en el año 2019 Lima - Perú. 
 
c) El nivel comunitario se relaciona significativamente con el clima 
organizacional en  la empresa Grupo T&C en el año 2019 Lima - Perú. 
 
 
3.3. Variables (definición conceptual y operacionalización) 
 
1. Empowerment  
 
Definición conceptual: Se determina como un constructo, a raíz del cual se 
adoptan categorías según características asociadas a niveles socio-demográficos 
y aspectos personales. En relación a ello, se comprende que los diferentes 
contextos en los que nos ubiquemos influirán en las estrategias (Zimmerman, 
2000)  
 
Definición operacional: El empowerment es una herramienta que permite darle 
al colaborador autonomía, oportunidad en la toma de decisiones y 
responsabilidad.  Esto va de la mano con la motivación de los líderes, en darles 
capacitación, fomentar el desarrollo de habilidades de los colaboradores, delegar 





Dimensiones: Individual, Organizacional y Comunitario. 
 
 
2. Clima organizacional 
 
Definición conceptual: Es un proceso organizativo que mantiene un nexo muy 
cercano con los niveles de motivación de los participantes que la integran; 
cuando se encuentra elevada, el ambiente de la organización se vuelve más 
cálido, traduciéndose esto en mejor ánimo, empeño, cooperación. Asimismo, los 
colaboradores producen relaciones continuas con otras (interacción) o con su 
entorno (comunicación interna) mediante el proceso comunicativo. (Chiavenato, 
2017, pp. 49-51) 
 
Definición operacional: Es el ambiente interno de la organización, que estará 
compuesta por la percepción de los colaboradores,  la cual tiene íntima relación 
con la motivación y la comunicación. La organización debe estimular a los 
colaboradores, así el clima organizacional es favorable satisfaciendo las 
necesidades de sus integrantes, como parte del desarrollo de la organización y la 
comunicación es un componente que ayuda a cada miembro a mejorar sus 
relaciones interpersonales o con el entorno. 
 









El método general es el cientifico, se usa en todas las ciencias, pues en estos 
campos se realizan diferentes preguntas y se generan diversas pruebas, sin 
embargo, usan el mismo método para encontrar respuestas lógicas y respaldadas 
por evidencia. (Hernández, Fernández y Baptista, 2014) 
 
Por lo descrito por Hernández et al. (2014) se adoptó un enfoque 
cuantitativo; ante ello afirman que “los planteamientos cuantitativos pueden 
apuntar a investigar fenómenos, eventos, comunidades, hechos, conceptos o 
variables (su esencia es exploratoria); describirlos (su naturaleza es descriptiva); 
vincularlos (su esencia es correlacional o correlativa); y considerar los efectos de 
unos en otros (su naturaleza es causal)”. (p. 45) 
 
El enfoque de la investigación es cuantitativo, el cual está orientado a la 
recolección de data medible de forma objetiva. Los métodos cuantitativos para 
obtener dicha data se sostienen en el cálculo numérico y, por tal, se puede 
cuantificar los resultados. 
 
Bernal (2010) señala que “el enfoque cuantitativo hace uso de la recolección 
de los datos para probar la hipótesis a través del análisis estadístico, para probar 
teorías en el comportamiento”. (p. 56). 
 
Así, la presente investigación es de método deductivo,  pues este 
razonamiento enfatiza en el origen empírico, la forma de asemejarse a la realidad, 
la rigurosidad y duda metódica, la validación de hipótesis, la forma de consignar 
el fenómeno, la exactitud en el análisis y la racionalidad de la investigación. 





4.2. Tipo de Investigación 
La investigación actual será de tipo aplicada. Los estudios aplicados buscan saber 
para luego actuar, construir y/o modificar; tienen como fin aplicar inmediatamente 
en un contexto concreto. Esta clase de estudio suele ser empleada para dar a 
conocer el contexto social, económico, político o cultural del entorno y brindar 
una solución factible y concreta a la problemática planteada. (Valderrama, 2014). 
 
4.3. Nivel de Investigación 
De acuerdo al propósito de la investigación, se centra en el nivel correlacional;  
Hernández et. al. (2014) señalan que el nivel es correlacional, puesto que su 
finalidad es conocer la relación o grado de asociación que exista entre dos o más 
conceptos, categorías o variables en un contexto específico. 
 
4.4. Diseño de Investigación 
Por lo manifestado por Hernández et. al. (2014, p.93), el diseño es correlacional, 
para lo que afirman que estos diseños buscan dar a conocer la vinculación que 




M: Muestra de Investigación.  
X: Empowerment. 
Y: Clima organizacional. 
r: Relación de las variables. 
 
Así, la presente investigación es descriptivo,  pues este permitirá describir 
separadamente las dos variables, porque el metodo implica observar y describir el 







trae consigo describir el fenómeno, que insiste en encontrar una explicación del 
comportamiento de las variables. 
 
Por otra parte, es una investigación no experimental de corte transversal, 
debido a que la causa no se manipula para identificar su efecto futuro, sino que se 
describe la relación espontánea entre variables en un tiempo dado y sin ningún 
tipo de Relación externa. En este estudio se observarán mecanismos propios del 
empowerment y clima organizacional del Grupo T&C. 
 
4.5. Población y muestra 
En la presente investigación, la población la conforman 72 colaboradores de la 
empresa Grupo T&C de Lima. 
 
Deza y Muñoz (2012) señalan acerca del muestreo empírico que la elección 
de la muestra se fundamenta en la teoría matemática. Como la población está 







n:    Tamaño muestral. Lo que se quiere hallar. 
p y q: Probabilidad de inclusión o exclusión en muestra. Se considera que 
cada uno vale 0.5. 
Z:   Desviación estándar que vale 1.96. 
N:  Población es 72 colaboradores. 






n = ------------------------------------------- 
(0.05)
2
 (72-1) + (0.50*0.50) *1.96 
 
n = 61 
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La muestra para investigar se constituyó de 61 colaboradores de la empresa 
Grupo T&C. 
 
Tabla 1. Población y muestra de estudio 
Grupo de estudio Cantidad 
Población 72 colaboradores 
Muestra 61 colaboradores 
 
4.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
La recolección de datos según Bernal (2010) obedece al empleo de diversas 
herramientas con las cuales analizar la data adquirida, por ejemplo, entrevista, 
observación científica, cuestionarios, etc. 
 
Para efectos investigativos se utilizó la encuesta. Con la cual se recogió 
información relevante sobre el sistema organizativo y las nociones detrás del 
mismo que permitieron denotar el grado de relación entre las variables estudiadas. 
 
La herramienta que se empleó en el presente trabajo investigativo es el 
cuestionario. Así, Deza y Muñoz (2012) señalan que el cuestionario “es un 
instrumento que se utiliza para recolectar los datos que consiste en un conjunto de 
preguntas respecto a una variable a medir”. Cada ítem contó con una unión 
particular de los atributos del “empowerment” y “clima organizacional”, en donde 
las respuestas se midieron contando las marcas de aspa por cada uno de los ítems. 
 
La fiabilidad y validez del instrumento se basó en el Alfa de Cronbach y 
juicio de expertos (Ver anexo 6). Respecto al alfa de Cronbach, su coeficiente 
debe ser mayor que cero y menor que uno para poder afirmar que existe 
consistencia y coherencia. 
 
En relación a ello, de acuerdo a Ruíz (2002) la escala para interpretar la 














Así, una vez calculado el coeficiente estadístico de fiabilidad para el 
presente instrumento de investigación, se obtuvo el siguiente resultado que da 
cuenta de su alta fiabilidad: 
 






4.7. Técnica de procesamiento y análisis de datos 
El presente estudio se fundamentó en un completo análisis documentado, que 
incluirá desde libros, revistas y demás artículos académicos, esto implicó también 
conocer un poco sus inventarios, cómo trabajaban manualmente (sin libros 
digitales) y cómo es ahora, que ya tienen acceso a tales plataformas web. Realizar 
comparativas, establecer las variables pertinentes y operacionalizarlas. Teniendo 
en cuenta ello se armó el cuestionario. 
 
El estudio se llevó a cabo entre los meses de enero del 2019 y septiembre 
del mismo año. Por lo cual se realizó la encuesta en un período prudente, con 
objeto de determinar  la percepción de los colaboradores del Grupo T&C. 
 
Se utilizó el programa SPSS versión 24 para procesar estadísticamente los 
datos mediante gráficas, tabulaciones, estadística descriptiva e inferencial. 
Además, con el objeto de comprobar las hipótesis se utilizó la correlación de 
Rangos Magnitud 
0.81 a 1.00 Muy alta 
0.61 a 0.80 Alta 
0.41 a 0.60 Moderada 
0.21 a 0.40 Baja 
0.01 a 0.20 Muy baja 
Estadísticos de fiabilidad 




Pearson y el coeficiente de significancia bilateral; procesando datos recuperados 
de diferentes fuentes, de modo que se obtuvieron: 
 
 Tablas estadísticas con cantidades y sus porcentajes. 
 Elaboración de gráficos e interpretación. 
 Resultados de contrastación de hipótesis 
 
4.8. Aspectos éticos de la investigación 
Este proyecto de investigación que presento ahora cumple con las solicitudes de 
respeto a la ética profesional, académica y personal; ya que se orienta según las 
normas morales que encaminan la conducta humana. Las mismas que nos 
encaminan en el juicio y el recto conocimiento de las cosas y del bien. 
 
Por tales razones, el presente estudio se caracteriza en síntesis por el respeto 
de propiedad intelectual, proteger la identidad de colaboradores, la completa 
honestidad en el proceso de investigación y en la obtención de data. De tal forma 
que, considerando los libros, artículos e informes citados, queda constancia de que 
tal acción investigativa se ejecutó bajo el cumplimiento del reglamento 
consignado por la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables de la 






5.1. Descripción de resultados 
 
1.- Le parece correcta la premisa de que el empowerment se relaciona con el clima 
organizacional 
Tabla 4. Relación del empowerment con el clima organizacional. 





Válido Totalmente en desacuerdo 8 13,1 13,1 13,1 
En desacuerdo 13 21,3 21,3 34,4 
Indiferente 12 19,7 19,7 54,1 
De acuerdo 23 37,7 37,7 91,8 
Totalmente de acuerdo 5 8,2 8,2 100,0 
Total 61 100,0 100,0  














Figura 1. Relación del empowerment con el clima organizacional. 
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
Interpretación: 
Este resultado favorece al modelo de investigación, por cuanto se obtiene que el 37.7% 
se muestra de acuerdo, mientras que unos considerables 21.3% se muestran en 
desacuerdo y un 19.7%, indiferente. Es importante señalar también que el nivel de 
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porcentaje de los que manifiestan su total desacuerdo alcanza un 13.1%. Por lo que 
puede decirse que hay un moderado favorecimiento a la idea de que el empowerment se 
relaciona con el clima organizacional de los colaboradores en la empresa Grupo T&C 
en el año 2019. 
2.- Consideras que el trabajar con otros aumenta la comunicación en la organización 
Tabla 5. El trabajar con otros aumenta la comunicación en la organización. 





Válido Indiferente 3 4,9 4,9 4,9 
De acuerdo 47 77,0 77,0 82,0 
Totalmente de acuerdo 11 18,0 18,0 100,0 
Total 61 100,0 100,0 
Fuente: 
Elaboración propia, 2019. 
Figura 2. El trabajar con otros aumenta la comunicación en la organización. 
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
Interpretación: 
Este resultado favorece al modelo de investigación, por cuanto el 77% de encuestados 
afirma estar de acuerdo ante la consideración de que trabajar con otros aumenta la 
comunicación en la empresa Grupo T&C en el año 2019. Asimismo, un 18.03% señala 
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estar totalmente de acuerdo con la idea indicada, mientras que tan solo el 4.9% es 
indiferente a la misma. 
3.- Le parece adecuado señalar que el aprendizaje de habilidades para la toma de 
decisiones se relaciona con el clima organizacional de la empresa. 
Tabla 6. Relación del aprendizaje de habilidades con el clima organizacional. 





Válido  Indiferente                   7             11,5                  11,5                   11,5 
De acuerdo 38 62,3 62,3 73,8 
Totalmente de acuerdo 16 26,2 26,2 100,0 
Total 61 100,0 100,0  




Figura 3. Relación del aprendizaje de habilidades con el clima organizacional. 
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
Interpretación: 
A partir de este resultado se beneficia el tema en investigación, debido a que un 62.3% 
de encuestados se manifiesta de acuerdo; 26.2% totalmente de acuerdo y el 11.5% 
indiferente con la apreciación de que el aprendizaje de habilidades de toma de 




4.- Considera que el manejo de recursos genera un clima organizacional de confianza. 
Tabla 7. Relación del manejo de recursos con el clima organizacional. 





Válido  Indiferente                   4               6,6                    6,6                    6,6 
De acuerdo 38 62,3 62,3 68,9 
Totalmente de acuerdo 19 31,1 31,1 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
 
Figura 4. Relación del manejo de recursos con el clima organizacional. 
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
Interpretación: 
Así, según se observa, el resultado favorece al tema en investigación, puesto que más de 
la mitad de encuestados (62.3%) afirma estar de acuerdo con la proposición. Por otra 
parte, el 31,2% se muestra totalmente de acuerdo, a su vez que el 6.6% se muestra 
indiferente. Se puede decir entonces que el manejo de recursos si genera un clima 




5.- Considera que el apoyo mutuo proporciona beneficios en el clima organizacional. 
Tabla 8. Relación del apoyo mutuo con el clima organizacional. 





Válido  Totalmente en desacuerdo                   3                4,9                     4,9                    4,9 
Indiferente 3 4,9 4,9 9,8 
De acuerdo 30 49,2 49,2 59,0 
Totalmente de acuerdo 25 41,0 41,0 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
 
Figura 5. Relación del apoyo mutuo con el clima organizacional. 
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
Interpretación: 
Según arrojan los resultados, se favorece el modelo de investigación desarrollado, por 
cuanto el 49.2% de personas asumieron estar de acuerdo y el 41% totalmente de 
acuerdo con la idea de que el apoyo mutuo proporciona beneficios en el clima 
organizacional en la empresa Grupo T&C en el año 2019. En porcentajes inferiores 




6.- A nivel organizacional, los colaboradores contribuyen con el clima organizacional de 
la empresa. 
Tabla 9. Relación del nivel organizacional del empowerment en el clima organizacional. 





Válido  En desacuerdo                   1               1,6                    1,6                    1,6 
Indiferente 4 6,6 6,6 8,2 
De acuerdo 35 57,4 57,4 65,6 
Totalmente de acuerdo 21 34,4 34,4 100,0 
Total 61 100,0 100,0  




Figura 6. Relación del nivel organizacional del empowerment en el clima organizacional. 
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
Interpretación: 
Así, según ofrecen los gráficos y tabla de resultados, el 57.4% de personas encuestadas 
afirma estar de acuerdo con la proposición, mientras que otro 34.4% está totalmente de 
acuerdo a la misma. Por lo que es posible señalar que el nivel organizacional contribuye 
con el clima organizacional de la empresa Grupo T&C en el año 2019. Solo un 6.6% se 




7.- Considera que la participación en la toma de decisiones contribuye con el clima 
organizacional. 
Tabla 10. Relación de la participación en la toma de decisiones con el clima organizacional. 





Válido Indiferente 5 8,2 8,2 8,2 
De acuerdo 36 59,0 59,0 67,2 
Totalmente de acuerdo 20 32,8 32,8 100,0 
Total 61 100,0 100,0  




Figura 7. Relación de la participación en la toma de decisiones con el clima organizacional. 
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
Interpretación: 
Este resultado favorece al modelo de investigación, ya que se observó que el 59% de la 
gente encuestada afirma estar de acuerdo, mientras que un 32.8% señala que está 
totalmente de acuerdo con la consideración de que las oportunidades para participar en 
la toma de decisiones contribuyen con el clima organizacional de la empresa Grupo 




8.- Considera que las responsabilidades compartidas repercuten en el clima organizacional 
de la compañía. 
Tabla 11. Relación de las responsabilidades compartidas en el clima organizacional. 





Válido Totalmente en desacuerdo 1 1,6 1,6 1,6 
En desacuerdo 1 1,6 1,6 3,3 
Indiferente 11 18,0 18,0 21,3 
De acuerdo 41 67,2 67,2 88,5 
Totalmente de acuerdo 7 11,5 11,5 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
 
Figura 8. Relación de las responsabilidades compartidas en el clima organizacional. 
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
Interpretación: 
Estos resultados se establecen como a favor del modelo de investigación, ya que el 
67.2% y el 11.5% afirman estar de acuerdo y totalmente de acuerdo, respectivamente. 
Un 18% solo atina a ser indiferente a la relación planteada entre las responsabilidades 
compartidas y el clima organizacional en la empresa Grupo T&C en el año 2019. 
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9.- El liderazgo compartido estimula un alto nivel de motivación. 
Tabla 12. Relación del liderazgo compartido con la motivación. 





Válido De acuerdo 41 67,2 67,2 67,2 
Totalmente de acuerdo 20 32,8 32,8 100,0 
Total 61 100,0 100,0  




Figura 9. Relación del liderazgo compartido con la motivación. 
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
Interpretación: 
Los resultados evidencian que un considerable porcentaje de encuestados (67%) está de 
acuerdo con que el liderazgo compartido estimula un alto nivel de motivación en la 
empresa Grupo T&C en el año 2019. Seguidamente, un 32.8% afirma su total acuerdo, 
lo que permite señalar que para esta proposición existe un 100% de respuestas 




10.- Reconoce que, responde de manera efectiva a las dificultades que se presentan en la 
empresa. 
Tabla 13. Relación del nivel comunitario con el clima organizacional. 





Válido En desacuerdo 1 1,6 1,6 1,6 
Indiferente 5 8,2 8,2 9,8 
De acuerdo 33 54,1 54,1 63,9 
Totalmente de acuerdo 22 36,1 36,1 100,0 
Total 61 100,0 100,0  




Figura 10. Relación del nivel comunitario con el clima organizacional. 
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
Interpretación: 
Según muestra la tabla y su respectivo gráfico, los resultados favorecen el modelo de 
investigación, en tanto que el 54.1% de encuestados se manifiesta de acuerdo con que 
responden de manera efectiva a las dificultades en la empresa Grupo T&C en el año 
2019. Seguidamente, un importante 36.1% y 8.2% de encuestados se posicionan 




11.- En cuanto al acceso a los recursos, esto genera un impacto en el clima 
organizacional de la compañía. 
Tabla 14. Relación del acceso a recursos en el clima organizacional. 





Válido Indiferente 8 13,1 13,1 13,1 
De acuerdo 28 45,9 45,9 59,0 
Totalmente de acuerdo 25 41,0 41,0 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
 
Figura 11. Relación del acceso a recursos en el clima organizacional. 
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
Interpretación: 
Según los resultados, estos arrojan conclusiones favorables a la investigación. Por 
cuanto un 45.9% se muestra de acuerdo, el 41% totalmente de acuerdo, aunque con una 
cantidad del 13.1% de encuestados indiferentes. De esta forma, se puede aseverar para 
efectos de la investigación que el acceso a los recursos se relaciona con el clima 






12.- La estructura administrativa abierta tiene incidencia en el clima organizacional al 
interior de la empresa. 
Tabla 15. Relación de la estructura administrativa abierta en el clima organizacional. 





Válido Indiferente 4 6,6 6,6 6,6 
De acuerdo 33 54,1 54,1 60,7 
Totalmente de acuerdo 24 39,3 39,3 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
 
Figura 12. Relación de la estructura administrativa abierta en el clima organizacional. 
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
Interpretación: 
De acuerdo a los resultados plasmados en el gráfico, un 54.1% de encuestados afirma 
estar de acuerdo con la idea de que la estructura administrativa abierta repercute con el 
clima organizacional de la empresa Grupo T&C en el año 2019. Sumando a ello un 
importante 39.3% de colaboradores totalmente de acuerdo. No obstante, un importante 




13.- Cuando observa que hay tolerancia a la diversidad, esta fomenta al clima 
organizacional. 
Tabla 16. Relación de la tolerancia a la diversidad con el clima organizacional. 





Válido Indiferente 2 3,3 3,3 3,3 
De acuerdo 34 55,7 55,7 59,0 
Totalmente de acuerdo 25 41,0 41,0 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
 
Figura 13. Relación de la tolerancia a la diversidad con el clima organizacional. 
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
Interpretación: 
De acuerdo a los resultados, el tema investigado se encuentra favorecido, a causa del 
55.7% de personas que afirman su acuerdo y del 41% que la sostiene de forma total. Un 
3.3% se posiciona como indiferente. Por ende, es posible señalar que la tolerancia a la 
diversidad va a fomentar un alto nivel de clima organizacional en la empresa Grupo 




14.- Considera que la motivación proporciona un buen clima organizacional. 
Tabla 17. Relación de la motivación en el clima organizacional. 





Válido Indiferente 4 6,6 6,6 6,6 
De acuerdo 41 67,2 67,2 73,8 
Totalmente de acuerdo 16 26,2 26,2 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
 
Figura 14. Relación de la motivación en el clima organizacional. 




En cuanto a esta pregunta, los resultados favorecen ampliamente al modelo de 
investigación, puesto que más de la mitad de encuestados (67.2%) se muestra de 
acuerdo, así como el 26.2% de colaboradores manifiesta estar totalmente de acuerdo. 
Solo un 6.6% se muestra indiferente a la pregunta planteada. Por lo que es posible 
asumir que la motivación proporciona un buen clima organizacional. 
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15.- Considera que el interés a los objetivos contribuye a comprometerse con la empresa. 
Tabla 18. Relación del interés en el clima organizacional. 





Válido Totalmente en desacuerdo 1 1,6 1,6 1,6 
Indiferente 4 6,6 6,6 8,2 
De acuerdo 35 57,4 57,4 65,6 
Totalmente de acuerdo 21 34,4 34,4 100,0 
Total 61 100,0 100,0  




Figura 15. Relación del interés en  el clima organizacional. 
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
Interpretación: 
A partir de los datos resultantes, que indican un 57.4% de encuestados de acuerdo junto 
con el 34.4% señalando estar totalmente de acuerdo, se puede inferir que el interés a los 
objetivos contribuye a comprometerse con la empresa Grupo T&C en el año 2019. Al 
respecto, el nivel de indiferencia no supera los 6.6%. 
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16.- Considera que un ambiente con ánimo y optimismo brinda un buen clima 
organizacional. 
Tabla 19. Relación del ánimo y optimismo en el clima organizacional. 





Válido Indiferente 3 4,9 4,9 4,9 
De acuerdo 32 52,5 52,5 57,4 
Totalmente de acuerdo 26 42,6 42,6 100,0 
Total 61 100,0 100,0  




Figura 16. Relación del ánimo y optimismo en el clima organizacional. 
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
Interpretación: 
En vista de los resultados, se da por favorecido el modelo de la investigación 
desarrollada, debido a que un 52.5% de encuestados se manifiesta de acuerdo y otro 
42.6% totalmente de acuerdo con la conjetura en cuestión. Se puede aseverar entonces, 
contundentemente, que el ánimo y optimismo genera un buen clima organizacional en  




17.- La calidez con los empleados repercute en el clima organizacional. 
Tabla 20. Relación de la calidez en el clima organizacional. 





Válido Indiferente 6 9,8 9,8 9,8 
De acuerdo 29 47,5 47,5 57,4 
Totalmente de acuerdo 26 42,6 42,6 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
 
Figura 17. Relación de la calidez en el clima organizacional. 
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
Interpretación: 
En vista de los resultados, que favorecen el tema de investigación, se puede deducir que 
la calidez repercute en el clima organizacional en la empresa Grupo T&C en el año 
2019. Un 47.5% de encuestados afirma su acuerdo con esta idea, mientras que un 42.6% 
lo hace de manera absoluta. No obstante, existe un porcentaje significativo de 





18.- Considera que la colaboración entre participantes incide en el trabajo en equipo 
fomentando un clima organizacional cálido. 
Tabla 21. Relación de la colaboración entre participantes con el clima organizacional. 





Válido Indiferente 1 1,6 1,6 1,6 
De acuerdo 38 62,3 62,3 63,9 
Totalmente de acuerdo 22 36,1 36,1 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
 
Figura 18. Relación de la colaboración entre participantes con el clima organizacional. 
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
Interpretación: 
Según lo arrojado por las encuestas, el 62.3% y el 36.1% de encuestados afirma estar de 
acuerdo y totalmente de acuerdo, respectivamente, con el planteamiento de que la 
colaboración entre participantes incide en el trabajo en equipo, fomentando así un clima 
organizacional cálido en la empresa Grupo T&C en el año 2019. Con ello en cuenta, el 




19.- Reconoce que la comunicación mejora la competitividad de la organización, 
generando mayor motivación en el clima organizacional. 
Tabla 22. Relación de la comunicación en el clima organizacional. 





Válido Indiferente 2 3,3 3,3 3,3 
De acuerdo 30 49,2 49,2 52,5 
Totalmente de acuerdo 29 47,5 47,5 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
 
Figura 19. Relación de la comunicación en el clima organizacional. 
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
Interpretación: 
Este resultado confirma un evidente favorecimiento a la propuesta de la investigación 
desarrollada, por cuanto indica que el 49.2% de encuestados se encuentran de acuerdo, a 
la vez que el 47.5% está totalmente de acuerdo al considerar que la comunicación 
mejora la competitividad generando mayor motivación en el clima organizacional en la 
empresa Grupo T&C en el año 2019, lo que contribuye de manera muy importante a los 





20.- Las interacciones que realiza con sus compañeros llegan a repercutir sobre el clima 
organizacional dentro de la compañía. 
Tabla 23. Relación de la interacción con el clima organizacional. 





Válido En desacuerdo 1 1,6 1,6 1,6 
Indiferente 3 4,9 4,9 6,6 
De acuerdo 32 52,5 52,5 59,0 
Totalmente de acuerdo 25 41,0 41,0 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
 
Figura 20. Relación de la interacción con el clima organizacional. 
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
Interpretación: 
A decir de los resultados arrojados, un 52.5% de encuestados se posiciona estando de 
acuerdo, a la vez que el 41% toma la posición de totalmente de acuerdo. Esto implica, 
de manera contundente, que el modelo de la investigación desarrollada ha resultado 
favorecido, en tanto que la interacción se relaciona con el clima organizacional en la 
empresa Grupo T&C en el año 2019. 
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21.- Le parece adecuado indicar que la comunicación interna aumenta la confianza. 
Tabla 24. Relación de la comunicación interna con la confianza. 





Válido Indiferente 3 4,9 4,9 4,9 
De acuerdo 30 49,2 49,2 54,1 
Totalmente de acuerdo 28 45,9 45,9 100,0 
Total 61 100,0 100,0  




Figura 21. Relación de la comunicación interna con la confianza 
Fuente: Elaboración propia, 2019. 
 
Interpretación: 
Los resultados muestran que más de la mitad de encuestados (49.2%) manifiesta estar 
de acuerdo con la proposición, mientras que el 46% lo manifiesta de manera absoluta. 
Un 4.9% se muestra indiferente. No obstante, puede confirmarse que el modelo de la 
investigación ha sido favorecido, ya que se establece mayoritariamente que la 








Hg: El empowerment si se relaciona significativamente con el clima organizacional 
en  la empresa Grupo T&C en el año 2019 Lima- Perú. 
Ho: El empowerment no se relaciona significativamente con el clima organizacional 
en  la empresa Grupo T&C en el año 2019 Lima- Perú. 
 
Significancia: 0.05 
Regla de decisión 
Si p-valor < 0.05, rechazar Ho 
Si p-valor > 0.05, aceptar Ho 
 





Empowerment Correlación de Pearson 1 ,707
**
 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 61 61 
Clima organizacional Correlación de Pearson ,707
**
 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 61 61 




La correlación encontrada es positiva con un coeficiente de correlación de Pearson 
(r) de 0.707 (70.7%), con un nivel de significancia bilateral de 0.00 que es menor a la 
significación máxima de 0.05 (5%), por lo tanto, se acepta la hipótesis de la 




Hipótesis Específica 1. 
 
H1: El nivel individual si se relaciona significativamente con el clima organizacional 
en  la empresa Grupo T&C en el año 2019 Lima- Perú. 
Ho: El nivel individual no se relaciona significativamente con el clima 
organizacional en  la empresa Grupo T&C en el año 2019 Lima- Perú. 
 
Significancia: 0.05 
Regla de decisión 
Si p-valor < 0.05, rechazar Ho 
Si p-valor > 0.05, aceptar Ho 
 







Nivel Individual Correlación de Pearson 1 ,850
**
 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 61 61 
Clima organizacional Correlación de Pearson ,850
**
 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 61 61 




La correlación encontrada es positiva y alta con un coeficiente de correlación de 
Pearson (r) de 0.850 (85%), con un nivel de significancia bilateral de 0.00 que es 
menor a la significación máxima de 0.05 (5%); por lo tanto, se acepta la hipótesis de 




Hipótesis Específica 2. 
 
H2: El nivel organizacional si se relaciona significativamente con el clima 
organizacional en  la empresa Grupo T&C en el año 2019 Lima- Perú. 
Ho: El nivel organizacional no se relaciona significativamente con el clima 
organizacional en  la empresa Grupo T&C en el año 2019 Lima- Perú. 
 
Significancia: 0.05 
Regla de decisión 
Si p-valor < 0.05, rechazar Ho 
Si p-valor > 0.05, aceptar Ho 
 







Nivel organizacional Correlación de Pearson 1 ,928
**
 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 61 61 
Clima organizacional Correlación de Pearson ,928
**
 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 61 61 




La correlación encontrada es positiva y alta con un coeficiente de correlación de 
Pearson (r) de 0.928 (92.8%), con un nivel de significancia bilateral de 0.00 que es 
menor a la significación máxima de 0.05 (5%), por lo tanto, se acepta la hipótesis de 





Hipótesis Específica 3. 
 
H3: El nivel comunitario si se relaciona significativamente con el clima 
organizacional en  la empresa Grupo T&C en el año 2019 Lima- Perú. 
Ho: El nivel comunitario no se relaciona significativamente con el clima 
organizacional en  la empresa Grupo T&C en el año 2019 Lima- Perú. 
 
Significancia: 0.05 
Regla de decisión 
Si p-valor < 0.05, rechazar Ho 
Si p-valor > 0.05, aceptar Ho 
 







Nivel comunitario Correlación de Pearson 1 ,967
**
 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 61 61 
Clima organizacional Correlación de Pearson ,967
**
 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 61 61 




La correlación encontrada es positiva y alta con un coeficiente de correlación de 
Pearson (r) de 0.967 (96.7%), con un nivel de significancia bilateral de 0.00 que es 
menor a la significación máxima de 0.05 (5%), por lo tanto, se acepta la hipótesis de 




ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
 
En lo concerniente al objetivo general, se afirma que el empowerment se relaciona 
significativamente con el clima organizacional en la empresa Grupo T&C en el año 
2019. Así, el 37.7% de encuestados afirman estar de acuerdo con la idea de que el 
empowerment se relaciona con el clima organizacional, mientras que un 8.2% se 
encuentra totalmente de acuerdo, de un total de 61 encuestados. La correlación 
encontrada es positiva.  
Estos alcances concuerdan con lo indicado por Guzmán, Pontes & Szuflita (2015) en su 
investigación denominada Empowerment y satisfacción laboral, ya que según este 
estudio se llegó a la conclusión de que el empowerment está fuertemente conexo con la 
conformidad laboral y se estima estrechamente efectivo; puesto que se ha considerado 
como un instrumento para generar satisfacción en las sociedades, incluyendo 
organizaciones y empresas, los autores indican que la aplicación del empowerment va a 
generar una mayor relación entre el colaborador y jefe, mejorando su motivación y 
producción, no solo va afectar de manera global sino también personal ya que permitirá 
el desarrollado de sus potencialidades.  
Además de un fuerte respaldo de lo mencionado por Montero (2009) quien define el 
empowerment como el desarrollo de las capacidades, haciendo que este fortalezca sus 
ámbitos, generando así el compromiso a estar compenetrados con la empresa. 
Finalmente se verifica que hay relación significativa entre el empowerment y el clima 
organizacional. 
 
En cuanto al primer objetivo específico se señala que el nivel individual se 
relaciona significativamente con el clima organizacional en la empresa Grupo T&C en 
el año 2019. Esto a partir de que en los resultados se observó que un 77% de 
encuestados afirman estar de acuerdo con la proposición de que el trabajar con otros 
aumenta la comunicación en la organización, a la vez que un 18% se encuentra 
totalmente de acuerdo; esto de un total de 61 encuestados.  
Estos alcances concuerdan con lo indicado por López de León (2015) en su 
investigación denominada Empoderamiento y Satisfacción laboral, dicha relación se 
concluye que es significativa y positiva, el autor nos explica que los colaboradores de 
las instituciones públicas no tienen empoderamiento generando ausentismos, rotación e 
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insatisfacción. Recomienda fortalecer la herramienta para que todos los colaboradores 
generen satisfacción, libertad para tomar decisiones y confianza. 
Lo mencionado es respaldado por Palma (2004) quien indica que el clima 
organizacional es la captación que tiene el colaborador de acuerdo a su entorno, desde la 
supervisión hasta las condiciones laborales, involucramiento laboral y comunicación. 
 
Respecto al segundo objetivo específico, es válido manifestar que el nivel 
organizacional se relaciona significativamente con el clima organizacional en la 
empresa Grupo T&C en el año 2019. Esto con base a lo obtenido en los resultados, 
donde el 57.4% y el 34.4% de encuestados afirman estar de acuerdo y totalmente de 
acuerdo con el enunciado de que a  nivel organizacional los colaboradores contribuyen 
con el clima organizacional en la empresa, de un total de 61 encuestados. La correlación 
encontrada es positiva y alta.  
Estos alcances concuerdan con lo indicado por Flores (2017) en su investigación 
denominada El empowerment y la productividad en la empresa industrias y servicios el 
Tigre SAC del distrito de comas, debido a que, según este estudio, la relación que existe 
entre el empowerment y la productividad es positiva y altamente significativa, el autor 
menciona que la empresa El Tigre SAC es familiar y por ende algunas funciones son 
centralizadas, haciendo que se genere una incomodidad por parte de los colaboradores, 
donde resalta los siguientes problemas: no hay buen clima, se encuentran desmotivados, 
no hay trabajo en equipo y no les permiten desarrollar sus habilidades, sin embargo el 
autor recomienda la implementación del empowerment, ya que este permitirá ser más 
productivo, mejorar la comunicación y generar un buen clima organizacional. 
Entonces podemos afirmar que el nivel organizacional se relaciona con el clima según 
el respaldo de Zimmerman (1985) quien explica que se caracteriza por generar 
oportunidades en la toma de decisiones, al igual que generar responsabilidad y liderazgo 
compartido, se va a referir a la mejoría del clima y la accesibilidad para tomar el poder 
en su trabajo. 
 
En lo que respecta al tercer objetivo específico, se considera que el nivel 
comunitario se relaciona significativamente con el clima organizacional en la empresa 
Grupo T&C en el año 2019. Esto con base a lo obtenido en los resultados, donde se 
halló que el 54.1% de trabajadores encuestados afirman estar de acuerdo, si se reconoce 
que, responde de manera efectiva a las dificultades que se presentan en la empresa, un 
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36.1% se encuentra totalmente de acuerdo; ello de un total de 61 encuestados. La 
correlación encontrada es positiva y alta. 
Estos alcances concuerdan con lo indicado por Ríos (2012) en su investigación 
que lleva por título El Empowerment Organizacional: Revisión de modelos teóricos y su 
aplicabilidad en la gestión empresarial, en donde concluyó que el "empowerment" es 
un instrumento que puede adaptarse a cualquier prototipo de institución, desde una 
pequeña sociedad a una transnacional, asimismo como asociaciones religiosas, 
organizaciones políticas, asociaciones de beneficencia, entre otras. Señala el autor que 
esto es posible porque el referido instrumento mejora la productividad de los recursos 
humanos, la eficiencia, comunicación y mejora el desempeño. El autor comenta que el 
empowerment se encarga de aumentar la productividad y rendimiento de los 
colaboradores, ya que este les brindará importancia y libertar para enfrentar dificultades. 
Esto es amparado por Rappaport (1987) quien indica que el empowerment mejora la 
potenciación, control de recursos y la calidad tanto individuales, comunitarios y 
grupales. A nivel comunitario nos comenta que el empowerment permitirá responder de 
forma positiva ante un problema, asumiendo control y responsabilidad. 
 
Finalmente se puede afirmar fehacientemente que el Empowerment va a mejorar 
el clima organizacional en la empresa Grupo T&C porque va a permitir brindar libertad, 
liderazgo, compromiso, trabajo en equipo, responsabilidad y sobre todo comprometerlo 








Se ha determinado que el empowerment es una herramienta muy eficaz, valiosa para 
mejorar la participación de los colaboradores, generar liderazgo, que el colaborador se 
empodere de su trabajo y se comprometa con la empresa, este aspecto se comprobó 
mediante el presente estudio en la empresa Grupo T&C, al lograr demostrar que si se 
relaciona significativamente con el clima organizacional, ya que esta va aportar muchos 
beneficios al clima, desde crear un ambiente cálido, participativo, donde cada 
colaborador se sentirá escuchado y enfrente  nuevos retos que la empresa incursione. 
Se concluye que el nivel individual del empowerment va a proporcionar una 
visión a los colaboradores de generar oportunidades en la toma de decisiones, manejo de 
los recursos, apoyarse mutuamente con sus compañeros, mejorar la comunicación entre 
colaborador y jefe, desarrollar habilidades y afrontar retos, propiciando a que la 
organización se empodere y fortalezca el clima organizacional. 
Respecto a la relación del nivel organizacional del empowerment con el clima 
organizacional, se concluye que este va a permitir fortalecer la organización como una 
unidad, como un todo,  así mismo originar procesos de liderazgo compartido, formación 
constante a los colaboradores en función de los objetivos de la organización, distribuir 
roles y responsabilidades creando entornos de intercambio de información y recursos, 
siendo esto la fluidez y calidad con el clima organizacional. 
Se ha determinado que el nivel comunitario del empowerment, va a permitir que 
sus integrantes hagan énfasis en sus habilidades, recursos para sumergirse en las 
actividades que ayuden a mejorar la vida de la organización, mediante acciones 
colectivas, motivando así al colaborador a desarrollar potencialidades que generen 
beneficios no solo a la empresa sino también al mismo colaborador. 
En lo concerniente a la relación de cómo se relaciona el empowerment con el 
clima organizacional, se determinó que se  relaciona significativamente. Esto nos 
permite concluir que el Empowerment contribuye con la mejora del clima 
organizacional, ya que esta fabulosa herramienta permitirá desarrollar las habilidades 
del colaborador, tolerancia a la diversidad y mejorar su entorno, podríamos asegurar que 





Es recomendable fortalecer la implementación del empowerment en la empresa Grupo 
T&C, pues permitirá generar y replicar la confianza necesaria entre los colaboradores de 
la empresa, desarrollando niveles de liderazgo, motivación y comunicación. Esto, según 
se ha observado, incidirá en la productividad y clima organizacional, posicionando 
mejor a la empresa en un mercado de creciente competitividad. 
Asimismo, se recomendó a la empresa Grupo T&C dar pie al desarrollo de 
delegación de funciones y de poder en los trabajadores, en su respectivo nivel alcanzado 
y bajo capacitación, a fin de que se sientan más empoderados de forma individual, lo 
que permitirá romper barreras expresivas, mentales y de trabajo, teniendo así la 
posibilidad de mejorar la eficiencia en la empresa, trabajo en conjunto y apoyarse 
mutuamente, con lo que el nivel de las decisiones tomadas incrementaría, todo ello 
dentro de la adecuada supervisión pertinente trayendo consigo un buen clima 
organizacional. 
Otro punto recomendado es renovar la cultura organizacional dentro de la empresa 
Grupo T&C con base a las nociones del empowerment en su aspecto organizativo. Ello 
implica brindar ciertos beneficios adicionales de acuerdo a los rendimientos obtenidos, 
como más días de descanso, bonificaciones, vales de consumo, oportunidad de 
participar en decisiones, etc. Esto incidirá notablemente en los equipos de trabajo y en 
las relaciones laborales, logrando reducir brechas y fomentando la horizontalidad de 
trato. 
Finalmente, se recomendó a la empresa Grupo T&C asumir la preponderancia que 
posee el empoderamiento a nivel comunitario, social; es decir, salir de las barreras de la 
institución empresarial y pactar con la comunidad circundante para conseguir objetivos 
conjuntos y así formar parte de aquellas empresas socialmente responsables, 
consiguiendo a su vez una mejor imagen empresarial de cara a los clientes internos y, 
por supuesto, externos. A su vez, el reconocimiento y apoyo a los colaboradores a la 
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1. Matriz de consistencia 
TEMA: “EMPOWERMENT Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA GRUPO T&C EN EL AÑO 2019 Lima- Perú”. 
 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 
 
PROBLEMA GENERAL 
¿Cómo se relaciona el 
empowerment con el 
clima organizacional en la 
empresa Grupo T&C en 






1. ¿Cómo se relaciona el 
nivel individual con el 
clima organizacional en la 
empresa Grupo T&C en 
el año 2019 Lima- Perú? 
 
 
2. ¿Cómo se relaciona el 
nivel organizacional con 
el clima organizacional en 
la empresa Grupo T&C 
en el año 2019 Lima- 
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Determinar cómo se 
relaciona el empowerment 
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organizacional en la 
empresa Grupo T&C en el 
año 2019 Lima - Perú. 
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HIPÓTESIS GENERAL 
El empowerment se 
relaciona 
significativamente con el 
clima organizacional en  
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1. El nivel individual se 
relaciona 
significativamente con el 
clima organizacional en  
la empresa Grupo T&C en 
el año 2019 Lima - Perú. 
 
2. El nivel organizacional se 
relaciona significativamente 
con el clima organizacional 
en  la empresa Grupo T&C 
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3. ¿Cómo se relaciona el 
nivel comunitario con el 
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3. El nivel comunitario se 
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significativamente con el 
clima organizacional en  
la empresa Grupo T&C en 
el año 2019 Lima - Perú. 
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análisis de la 
información: 
Se tabulará la 
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los datos Recuperados 
haciendo uso del 
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Se determina como un constructo, a 
raíz del cual se adoptan categorías 
según características asociadas a 
niveles socio-demográficos y 
aspectos personales. En relación a 
ello, se comprende que los 
diferentes contextos en los que nos 
ubiquemos influirán en las 
estrategias (Zimmerman, 2000) 
 
 
El empowerment es una herramienta 
que permite darle al colaborador 
autonomía, oportunidad en la toma de 
decisiones y responsabilidad.  Esto va 
de la mano con la motivación de los 
líderes, en darles capacitación, 
fomentar el desarrollo de habilidades 
de los colaboradores, delegar poder, 
hacer que el colaborador sea dueño 





Aprendizaje de habilidades 
de toma de decisiones 
 
Manejo de recursos 
 

















































Es un proceso organizativo que 
mantiene un nexo muy cercano con 
los niveles de motivación de los 
participantes que la integran; 
cuando se encuentra elevada, el 
ambiente de la organización se 
vuelve más cálido, traduciéndose 
esto en mejor ánimo, empeño, 
cooperación. Asimismo, los 
colaboradores producen relaciones 
continuas con otras (interacción) o 
con su entorno (comunicación 
interna) mediante el proceso 
comunicativo. 





Es el ambiente interno de la 
organización, que estará compuesta 
por la percepción de los 
colaboradores, la cual tiene íntima 
relación con la motivación y la 
comunicación. La organización debe 
estimular a los colaboradores, así el 
clima organizacional es favorable 
satisfaciendo las necesidades de sus 
integrantes, como parte del desarrollo 
de la organización y la comunicación 
es un componente que ayuda a cada 
miembro a mejorar sus relaciones 






















3. Matriz de operacionalización del instrumento 
 

















habilidades de toma de 
decisiones  
 
1. Le parece correcta la premisa de 
que el empowerment se relaciona 
con el clima organizacional. 
2. Consideras que el trabajar con otros 
aumenta la comunicación. 
3. Le parece adecuado señalar que el 
aprendizaje de habilidades para la 
toma de decisiones se relaciona en 





1) Totalmente en 
desacuerdo. 
 





4) De acuerdo. 
 
5) Totalmente de 
acuerdo. 
 
Manejo de recursos 
 
4. Considera que el manejo de 
recursos genera un clima 
organizacional de confianza. 
1 
Trabajar con otros 
 
5. Considera que el apoyo mutuo 





participar en la toma de 
decisiones 
 
6. A nivel organizacional, los 
colaboradores contribuyen con el 
clima organizacional de la 
empresa. 
7. Considera que la participación en 
la toma de decisiones contribuye 





8. Considera que las 
responsabilidades compartidas 
repercuten en el clima 




9. El liderazgo compartido estimula 
un alto nivel de motivación. 
1 
Comunitario 
Acceso a los recursos 
 
10. Reconoce que, responde de manera 
efectiva a las dificultades que se 
presentan en la empresa. 




esto genera un impacto en el clima 




12. La estructura administrativa abierta 
tiene incidencia en el clima 
organizacional al interior de la 
empresa. 
1 
Tolerancia a la diversidad 
 
13. Cuando observa que hay tolerancia a 


























14. Considera que la motivación 
proporciona un buen clima 
organizacional. 
15. Considera que el interés a los 
objetivos contribuye a 
comprometerse con la empresa. 
2 
Ánimo y optimismo 
 
16. Considera que un ambiente con 





17. La calidez con los empleados 





18. Considera que la colaboración entre 
participantes incide en el trabajo en 






19. Reconoce que la comunicación 
mejora la competitividad de la 
organización, generando mayor 
motivación en el clima 
organizacional. 
20. Las interacciones que realiza con sus 
compañeros llegan a repercutir sobre 





21. Le parece adecuado indicar que la 









INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
 
Sres.: 
Gracias por responder el cuestionario.  
Como parte de mi tesis en la Universidad Peruana Los Andes, estoy realizando 
una investigación respecto de “Empowerment y el clima organizacional en la 
empresa Grupo T&C en el año 2019 Lima- Perú”. 
 
Así, esta no tardará más de cinco minutos en completarla y será de gran ayuda 
para mi investigación. Los datos que en ella se consignen se tratarán de forma 
anónima. 
Por favor, marcar con una (X) la que corresponde con su opinión aplicando la 
siguiente valoración. 
1 = Totalmente en desacuerdo. 
2 = En desacuerdo. 
3  = Indiferente. 
4 = De acuerdo. 
5 = Totalmente de acuerdo. 
 
N.º PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
EMPOWERMENT (X) 
X1) INDIVIDUAL 
1 .Le parece correcta la premisa de que el 
empowerment se relaciona con el clima 
organizacional. 
          
2 Consideras que el trabajar con otros aumenta la 
comunicación. 
          
3 Le parece adecuado señalar que el aprendizaje de 
habilidades para la toma de decisiones se 
relaciona en el clima organizacional de la 
empresa. 
     
4 Considera que el manejo de recursos genera un 
clima organizacional de confianza. 
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5 Considera que el apoyo mutuo proporciona 
beneficios en el clima organizacional. 
     
X2) ORGANIZACIONAL 
6 A nivel organizacional, los colaboradores 
contribuyen con el clima organizacional de la 
empresa. 
     
7 Considera que la participación en la toma de 
decisiones contribuye con el clima 
organizacional. 
     
8 Considera que las responsabilidades compartidas 
repercuten en el clima organizacional de la 
compañía. 
     
9 El liderazgo compartido estimula un alto nivel de 
motivación. 





Reconoce que, responde de manera efectiva a las 
dificultades que se presentan en la empresa. 
     
11  En cuanto al acceso a los recursos, esto genera un 
impacto en el clima organizacional de la 
compañía. 
     
12 La estructura administrativa abierta tiene 
incidencia en el clima organizacional al interior 
de la empresa. 
     
13 Cuando observa que hay tolerancia a la 
diversidad, esta fomenta al clima organizacional. 
          
CLIMA ORGANIZACIONAL (Y) 
Y1) MOTIVACIÓN 
14 Considera que la motivación proporciona un buen 
clima organizacional. 
     
15 Considera que el interés a los objetivos 
contribuye a comprometerse con la empresa. 
     
16 Considera que un ambiente con ánimo y 
optimismo brinda un buen clima organizacional. 
     
17 La calidez con los empleados repercute en el 
clima organizacional. 
     
18 Considera que la colaboración entre participantes 
incide en el trabajo en equipo fomentando un 
clima organizacional cálido. 




19 Reconoce que la comunicación mejora la 
competitividad de la organización, generando 
mayor motivación en el clima organizacional. 
     
20 Las interacciones que realiza con sus compañeros 
llegan a repercutir sobre el clima organizacional 
dentro de la compañía. 
     
21 Le parece adecuado indicar que la comunicación 
interna aumenta la confianza. 















































































































9. Consideraciones éticas 
 
1. Protección a las personas 
Para el desarrollo del trabajo a emprender se tendrá en cuenta la dignidad de las 
personas que puedan intervenir antes, durante o después del proceso de selección. Cabe 
destacar también la identidad, confidencialidad y discreción de ellos. 
 
2. Beneficencia y no maleficencia 
Se tendrá en cuenta el bienestar del personal que tuviera una participación en el 
desarrollo del trabajo, asimismo reduciendo algunos efectos adversos y logrando la 
optimización de los beneficios. 
 
3. Justicia 
Se tendrá un juicio de manera razonable, a fin de ejecutar practicas justas, en base a una 
equidad en todo el proceso con los participantes. 
 
4. Integridad Científica 
Para la investigación se contará con la integridad científica, en todos los aspectos, 
procesos y actividades, obteniendo una originalidad en las propuestas e ideas; 
respetando las investigaciones de otros autores académicos. 
 
5. Consentimiento Informado 
El personal que labora en la empresa será invitado a la participación de manera 
voluntaria en el proceso del desarrollo del trabajo de investigación, con su compromiso 
de aportar en el desarrollo progresivo.  
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10. Fotos de la aplicación del instrumento 
 



















































































































6. Recolección de nuestras encuestas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
